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Tugas-tugas kepolisan yang semakin mencabar di lihat mampu menganggu tahap kepuasan 
kerja dalam kalangan anggota polis. Situasi ini jika tidak ditangani dengan baik boleh 
mengakibatkan peningkatan dalam keinginan untuk berhenti kerja dalam kalangan anggota 
polis. Oleh itu, kajian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan di antara kepuasan kerja dan 
keinginan untuk berhenti kerja dalam kalangan anggota polis pangkat rendah di Ibu Pejabat 
Kontinjen (IPK) Negeri Perlis. Seramai 244 orang anggota polis pangkat rendah telah di pilih 
dengan menggunakan teknik persampelan rawak mudah. Data dianalisis menggunakan 
Statistical Package for Social Science (SPSS) Versi 21.0. Dalam kajian ini, kepuasan kerja 
diukur dengan menggunakan Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) manakala 
keinginan untuk berhenti kerja telah diukur dengan menggunakan Turnover Intention Scale 
Response. Dapatan kajian menunjukkan kepuasan kerja intrinsik, ektrinsik dan umum 
mempunyai hubungan negatif yang signifikan ke atas keinginan untuk berhenti kerja. Oleh itu, 
hipotesis kajian yang menyatakan bahawa tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara 
kepuasan kerja intrinsik, ektrinsik, dan umum terhadap keinginan untuk berhenti kerja ditolak.  
 







Tugas dan peranan Polis Diraja Malaysia (PDRM) dalam mengekalkan keharmonian dan 
menjaga keamanan negara dilihat semakin kompleks apabila perlu berdepan dengan pelbagai 
cabaran (Berita Harian Online, 2015). 




Berdasarkan statistik, pada tahun 2015, jumlah keanggotaan PDRM adalah seramai 126, 
800 termasuk pegawai kanan, pegawai pangkat rendah, dan kakitangan awam. Jumlah ini jika 
dibandingkan dan dinisbahkan dengan 30 juta rakyat Malaysia adalah tidak mencukupi 
bersesuaian dengan standard piawaian Interpol iaitu seorang anggota polis kepada 250 orang 
penduduk (1:250). Oleh itu, PDRM menghadapi cabaran berkaitan kekurangan modal insan 
atau keanggotaan untuk peyeimbangan penglibatan anggota dalam menyumbang kepada 
pembangunan dan kesejahteraan negara (Berita Harian Online, 2015).  
Sementara itu, cabaran dari segi luaran pula ialah berkenaan dengan keselamatan 
sempadan negara khususnya Malaysia-Thailand, Sarawak-Kalimantan, dan Sabah-Kalimantan. 
Keadaan geografi sempadan yang terdiri daripada sungai, daratan dan bukit bukau memberi 
satu cabaran kepada anggota PDRM untuk memantau perjalanan keluar-masuk rakyat dari 
kedua-dua negara. Seterusnya, PDRM juga berhadapan dengan ancaman jenayah seperti 
jenayah bersindiket, jenayah merentasi sempadan, jenayah pemerdagangan manusia, jenayah 
warga asing dan jenayah sosial. PDRM juga berhadapan cabaran dalam mengekang jenayah 
ancaman siber. Mengikut statistik PDRM, dalam tempoh sembilan bulan pertama 2014, jumlah 
keseluruhan jenayah ancaman siber adalah 8,140 kes dan telah menunjukkan peningkatan yang 
mendadak. Jenayah ancaman siber dilihat berupaya menjejaskan keyakinan masyarakat dan 
menganggu kestabilan politik, sosio ekonomi semasa jika tidak dibendung dan jika tidak 
ditangani dengan serius. Tambahan lagi, ancaman dalam konteks keselamatan negara dan 
keselamatan rakyat turut memberi cabaran kepada PDRM. Fahaman politik dalam agama dan 
ekstremisme serta radikalisme adalah penyumbang kepada kewujudan ancaman keganasan dari 
dalam dan luar negara serta menganggu gugat perpaduan nasional (Berita Harian Online, 
2015). 
Cabaran-cabaran sedia ada yang semakin bertambah turut menambah tugas-tugas 
kepolisan setiap anggota PDRM yang sememangnya sedia berisiko. Tidak diketahui dengan 




sebegini banyak cabaran serta tanggungjawab yang perlu dipikul, apakah tahap kepuasan kerja 
dalam kalangan anggota PDRM dan motivasi anggota untuk kekal dalam kerjaya sebagai 
seorang anggota polis. 
Tambahan pula, berdasarkan satu tinjauan yang dijalankan oleh Randstad World of 
Work Report 2013/2014, hampir tujuh daripada 10 (66%)  orang  pekerja di Malaysia 
merancang berhenti daripada pekerjaan sekarang dalam tempoh 12 bulan akan datang untuk 
memajukan diri dalam kerjaya masing-masing (Utusan Online, 2014). Tinjauan ini sudah 
tentulah turut memberi sedikit kesan terhadap PDRM. Oleh itu, adalah penting bagi PDRM 
memahami apa yang mendorong anggota mereka untuk melibatkan diri dengan motivasi untuk 
berhenti daripada pekerjaan sekarang. Diharapkan ianya dapat membantu PDRM untuk 
memberi inspirasi kepada kakitangan mereka untuk melakukan yang terbaik, kekal di dalam 
organisasi dan seterusnya berupaya melindungi modal insan  yang sangat berharga ini. Oleh 
itu, kajian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan di antara faktor-faktor kepuasan kerja iaitu 
kepuasan kerja intrinsik, ektrinsik, dan umum terhadap keinginan untuk berhenti kerja dalam 
kalangan anggota polis pangkat rendah di Ibu Pejabat Kontinjen Perlis. 
 
 
KEPUASAN KERJA DAN KEINGINAN UNTUK BERHENTI KERJA 
 
Kepuasan kerja menjadi salah satu faktor yang menyumbang kepada keinginan pekerja untuk 
berhenti kerja (Moore, 2002). Kenyataan ini disokong berdasarkan hasil kajian yang dijalankan 
oleh Mahdi, Mohd Zin, Mohd Nor, Sakat, dan Abang Naim (2012) yang menyatakan bahawa 
kepuasan kerja (intrinsik dan ektrinsik) mempunyai hubungan negatif ke atas niat pekerja untuk 
berhenti kerja. Kajian ini telah dijalankan ke atas 32 orang responden eksekutif dan bukan 
eksekutif di sebuah syarikat percetakan di Malaysia. Selain itu, kajian yang dijalankan oleh 
Masri (2009) juga menyatakan terdapat hubungan yang negatif di antara kepuasan kerja (gaji, 




peluang kenaikan pangkat, kerja itu sendiri, dan penyeliaan) dengan keinginan untuk berhenti 
kerja dengan penyeliaan mempengaruhi niat berhenti kerja. Kajian ini telah dijalankan dalam 
kalangan 120 orang pekerja mahir di TRIplc Berhad. Di samping itu, kajian yang dijalankan 
oleh Alam dan Mohamad (2010) mendapati bahawa tahap kepuasan kerja dalam kalangan 
jururawat di sebuah hospital di Perlis adalah sederhana terhadap keenam-enam dimensi 
kepuasan kerja (supervisor, kepelbagaian tugas, penyelesaian, pencen, rakan sekerja, dan polisi 
pengurusan) dan seterusnya menunjukkan tahap keinginan untuk berhenti kerja yang rendah. 
Namun begitu, tahap kepuasan kerja yang sederhana dalam kajian ini menjadi satu indikasi 
bahawa jururawat tidak berpuas hati sepenuhnya dengan kerja mereka. Oleh itu, kajian ini 
mencadangkan kebarangkalian yang tinggi bagi jururawat di hospital ini akan berkeinginan 
untuk meninggalkan kerja mereka pada masa hadapan (Alam dan Mohamed, 2010).  
Kajian-kajian luar dari Malaysia juga menunjukkan bahawa wujudnya hubungan di 
antara kepuasan kerja dan keinginan untuk berhenti kerja. Contohnya, kajian yang dijalankan 
oleh Gamage dan Buddhika (2013) ke atas 300 orang pekerja professional dalam bidang 
Teknologi Maklumat (IT) di Sri Lanka. Hasil dapatan kajian menunjukkan bahawa terdapat 
hubungan signifikan yang negatif di antara kepuasan kerja dan keinginan untuk berhenti kerja 




Reka Bentuk Kajian 
 
Kajian ini merupakan kajian berbentuk kuantitatif yang dijalankan dengan 
menggunakan kaedah tinjauan silang (cross-sectional). Kajian ini menggunakan borang soal 
selidik yang diedarkan kepada responden yang terpilih iaitu anggota polis pangkat rendah Ibu 
Pejabat Kontinjen (IPK) Negeri Perlis. Dalam kajian ini terdapat satu pemboleh ubah iaitu 
pemboleh ubah bebas dan pemboleh ubah bersandar. Pemboleh ubah bebas terdiri daripada 
kepuasan kerja. Manakala, pemboleh ubah bersandar adalah keinginan untuk berhenti kerja. 




Kaedah tinjauan merupakan kajian yang dilakukan dengan mengumpulkan data secara 
terus daripada sekumpulan subjek. Secara amnya, kaedah tinjauan memperihalkan insiden, 
kekerapan, dan taburan ciri-ciri sesuatu populasi yang telah dikenal pasti. Selain dari deskriptif, 
kaedah tinjauan turut boleh digunakan untuk meninjau hubungan antara pemboleh ubah atau 




Dalam kajian ini, populasi terdiri daripada anggota polis pangkat rendah IPK Negeri 
Perlis yang terdiri daripada Konstabel, Lans Koperal, Koperal, Sarjan, Sarjan Mejar dan Sub-
Inspektor. Jumlah keseluruhan anggota pangkat rendah di IPK Negeri Perlis terdiri daripada 
457 anggota. Merujuk kepada Sekaran dan Bougie (2010) berdasarkan jumlah populasi 457 
orang, maka jumlah sampel yang diperlukan adalah sebanyak 242 orang.  
Dalam kajian ini, teknik persampelan rawak mudah digunakan. Teknik ini 
mengandaikan bahawa setiap elemen dalam populasi mempunyai kebarangkalian atau peluang 
yang sama untuk dipilih sebagai ahli atau elemen sampel. Kaedah persampelan ini amat 
popular dan sering kali digunakan kerana selain daripada mudah, ia juga selalunya 
menghasilkan keputusan yang baik sekiranya dilakukan dengan betul (Zakaria, 1999). Kaedah 
persampelan ini juga sesuai digunakan sekiranya populasi dikenal pasti mempunyai sifat 
seragam ataupun hampir-hampir seragam (Shafie, 2008). Maka, untuk kajian ini sebanyak 242 
orang sampel dipilih daripada jumlah populasi 457 orang anggota polis pangkat rendah IPK 




Instrumen kajian menggunakan borang soal selidik yang mempunyai 3 bahagian. 
Bahagian pertama dalam borang soal selidik ialah latar belakang responden. Bahagian ini 




terdiri daripada 5 item yang berkaitan dengan faktor demografi responden iaitu jantina, umur, 
pangkat, tempoh perkhidmatan dan status perkahwinan.  
Bahagian kedua pula ialah soal selidik kepuasan kerja. Minnesota Satisfaction 
Questionnaire (MSQ) merupakan alat kajian yang telah dipilih bagi mengukur kepuasan kerja 
dalam kajian ini. Alat ukur ini dibina oleh Weiss, Davis, England, dan Lofquist (1967). Alat 
ukur ini mempunyai tiga elemen iaitu kepuasan kerja intrinsik, kepuasan kerja ektrinsik dan 
kepuasan kerja umum. Definisi secara operasional bagi kepuasan kerja dalam kajian ini 
merujuk kepada alat ukur ini dimana: 
a) Kepuasan kerja intrinsik  
Merujuk kepada perasaan terhadap kerja yang dijalankan.  
b) Kepuasan kerja ektrinsik  
Merujuk kepada perasaan terhadap aspek situasi kerja. Hal ini juga merujuk kepada 
aspek luaran kerja.  
c) Kepuasan kerja umum 
Merujuk kepada perasaan terhadap kerja secara umum 
Alat ujian ini terdiri daripada versi panjang yang mengandungi 100 item  dan versi 
pendek yang mengandungi 20 item. Kajian ini menggunakan MSQ versi pendek. Alat ujian ini 
diukur dengan menggunakan skala likert 5 poin iaitu Skor 1 akan diberikan kepada jawapan 
sangat tidak berpuashati. Skor 2 diberikan kepada jawapan tidak berpuashati. Skor 3 diberikan 
kepada jawapan tidak pasti. Manakala, skor 4 diberikan kepada jawapan berpuashati dan skor 5 
diberikan kepada jawapan sangat berpuashati. Manual MSQ (1967) melaporkan pekali 
kebolehpercayaan bagi skala Kepuasan Intrinsik adalah antara 0.84 (untuk dua kumpulan 
assembler) kepada 0.91 (untuk jurutera). Bagi skala Kepuasan Ektrinsik, pekali 
kebolehpercayaan berbeza dari 0.77 (untuk elektronik assembler) kepada 0.82 (untuk jurutera 




dan ahli mesin). Bagi skala Kepuasan Umum, pekali berbeza dari 0.87 (untuk assembler) 
kepada 0.92 (untuk jurutera). 
Bahagian ketiga ialah soal selidik keinginan untuk berhenti kerja. Alat ujian yang 
digunakan untuk mengukur keinginan untuk berhenti kerja ialah soalan tiga item berskala likert 
5 poin yang telah diadaptasi daripada keseluruhan skala kepuasan kerja daripada Michigan 
Organizational Assessment Questionnaire yang dibangunkan oleh Cammann, Fichman, 
Jenkins, dan Klesh (1979). Antara nama ujian yang digunakan pengkaji-pengkaji lain dalam 
mewakili soal selidik ini  ialah Turnover Intention Scale Response. Item-item soalan tersebut 
ialah: 
 a) Saya selalu terfikir untuk meninggalkan organisasi. 
b) Ada kemungkinan saya akan mencari peluang pekerjaan yang lebih baik.  
c) Jika diberi pilihan, saya memilih untuk terus bekerja di organisasi sekarang.  
 
Berdasarkan tiga item soalan ini, dapat dilihat item soalan yang dibina memfokuskan 
kepada keinginan atau niat dan bukannya tingkah laku berhenti kerja. Item soalan nombor satu 
dan dua ialah item positif manakala item soalan nombor tiga ialah item negatif. Bagi item 
positif, skor 5 akan diberikan kepada jawapan sangat setuju. Skor 4 akan diberikan kepada 
jawapan setuju. Skor 3 akan diberikan kepada jawapan antara tidak setuju atau setuju. 
Manakala, skor 2 akan diberikan kepada jawapan tidak setuju dan skor 1 akan diberikan kepada 
jawapan sangat tidak setuju. Bagi item negatif, pemberian skor adalah sebaliknya iaitu, skor 5 
akan diberikan kepada jawapan sangat tidak setuju. Skor 4 akan diberikan kepada jawapan 
tidak setuju. Skor 3 akan diberikan kepada jawapan antara tidak setuju atau setuju dan skor 2 












Jadual 1 menunjukkan bahawa majoriti responden kajian ini terdiri daripada lelaki (80.7%), 
taraf perkahwinan adalah berkahwin (82.8%), dan tempoh perkhidmatan adalah 16 tahun dan 
ke atas (42.6%). 
Jadual 1. Profil sampel kajian (N=244) 
Profil Responden                  Sub-Profil                           Kekerapan                       Peratusan 
Jantina Lelaki                                     197                               80.7 
 Perempuan                              47                                19.3 
Status Perkahwinan               Bujang                                    34                                 13.9 
                                               Berkahwin                              202                               82.8 
                                               Janda/Duda                             8                                   3.3 
Tempoh Perkhidmatan          Bawah 5 tahun                        54                                 22.1 
                                              6 hingga 10 tahun                    57                                 23.4 
                                              11 hingga 15 tahun                  29                                 11.9 





Analisis Korelasi Kepuasan Kerja Terhadap Keinginan untuk Berhenti Kerja 
 
Jadual 2 menunjukkan analisis korelasi bagi setiap dimensi kepuasan kerja terhadap keinginan 
untuk berhenti kerja. Hasil dapatan kajian menunjukkan bahawa ketiga-tiga dimensi kepuasan 
kerja iaitu kepuasan kerja umum, intrinsik, dan ektrinsik mempunyai hubungan yang signifikan 
terhadap keinginan untuk berhenti kerja. Nilai p adalah lebih kecil dari aras signifikan yang 
ditetapkan iaitu 0.01. Hubungan yang wujud adalah negatif. Oleh itu, hipotesis nul yang dibina 
untuk ketiga-tiga dimensi kepuasan kerja ditolak. Oleh yang demikian, semakin tinggi tahap 
kepuasan kerja (intrinsik, ektrinsik, dan umum), semakin tinggi tahap keinginan untuk berhenti 
kerja. Semakin rendah tahap kepuasan kerja (intrinsik, ektrinsik, dan umum), semakin rendah 
tahap keinginan untuk berhenti kerja. 
 




Jadual 2. Keputusan analisis korelasi antara Kepuasan Kerja dan Keinginan untuk 
Berhenti Kerja 
 
      Keinginan untuk Berhenti Kerja 
Kepuasan kerja intrinsik    -0.272* 
Kepuasan kerja ektrinsik      -0.373* 








Faktor Intrinsik Kepuasan Kerja 
 
Di dalam teori Dua Faktor Herzberg, faktor pekerjaan boleh diklasifikasikan mengikut 
fungsinya sama ada faktor tersebut menyumbang ke arah kepuasan kerja atau ketidakpuasan 
kerja. Herzberg mengklasifikasikan dimensi kerja kepada dua faktor iaitu faktor motivator dan 
faktor hygience. Faktor motivator atau intrinsik termasuklah pencapaian, pengiktirafan, kerja 
itu sendiri, tanggungjawab, serta kemajuan dan pembangunan. 
Berdasarkan analisis korelasi yang dijalankan, hasil dapatan kajian ini menunjukkan 
bahawa faktor intrinsik kerja dalam kepuasan kerja mempunyai hubungan yang signifikan 
dengan keinginan untuk berhenti kerja dalam kalangan anggota polis pangkat rendah IPK 
Negeri Perlis. Ini bermaksud, semakin tinggi tahap kepuasan kerja iaitu tingginya pencapaian, 
pengiktirafan, kerja itu sendiri, tanggungjawab serta kemajuan dan pembangunan, maka 
semakin menurun tahap keinginan untuk berhenti kerja. Ini juga bermaksud, semakin 
meningkat tahap keinginan untuk berhenti kerja, maka semakin rendah tahap kepuasan kerja 
intrinsik iaitu turunya pencapaian, pengiktirafan, kerja itu sendiri, tanggungjawab serta 
kemajuan dan pembangunan. 
Oleh itu, dapatlah dikatakan bahawa tahap kepuasan kerja intrinsik yang tinggi telah 
menyebabkan kebanyakan anggota polis pangkat rendah IPK Negeri Perlis tidak mengalami 
konflik peranan dan kekaburan peranan. Ini bermaksud, setiap anggota mengetahui peranan, 




tugas dan tanggungjawab masing-masing dalam melaksanakan tugas. Walaupun tugas sebagai 
anggota pangkat rendah bergantung banyak dari arahan anggota atasan, namun apabila arahan 
dikeluarkan, anggota pangkat rendah berada di dalam keadaan siap sedia dan proaktif untuk 
melaksanakan arahan dan tugas yang diberi. Masing-masing tahu apa yang perlu dilakukan, 
bagaimana untuk melaksanakan dan hasil yang diharapkan dari pihak atasan. 
Selain itu, anggota juga tidak mempunyai isu dari segi lebihan kerja yang perlu 
dilaksanakan. Hal ini mungkin kerana, setiap anggota mempunyai pemahaman yang sangat 
baik akan nature work sebagai seorang anggota polis. Pemahaman ini diiringi dengan minat 
yang mendalam terhadap kerjaya kepolisan. Kerjaya sebagai seorang polis dipandang sebagai 
satu pekerjaan yang mulia dan menjadi seorang anggota polis adalah satu perkara yang 
membanggakan. Oleh itu, keupayaan untuk berkhidmat dengan baik menjadi fokus dan iltizam 
setiap anggota. 
Di samping itu, dari segi tanggungjawab kerja dan kondisi kerja pula, kebanyakan 
anggota polis pangkat rendah merasai satu kepuasan apabila dapat menyelesaikan satu-satu kes 
atau membantu dalam melaksanakan serbuan atau intipan sehingga penjenayah yang 
dikehendaki berjaya diberkas. Kepuasan dari segi melaksanakan tanggungjawab dalam kondisi 
kerja yang berbahaya dan berisiko tinggi juga dirasai apabila berjaya menumpaskan sindiket-
sindiket tertentu dengan hasil rampasan barang ataupun wang bernilai ratusan ribu. Ia menjadi 
satu motivasi atau pencetus semangat dalam usaha untuk melaksanakan tanggungjawab yang 
diberi dengan sehabis baik walaupun berdepan dengan keadaan kerja yang tidak menentu. 
Anggota polis boleh diserang di mana-mana sahaja dan pada bila-bila masa sahaja.  
Hasil dapatan kajian ini di sokong oleh kajian yang dijalankan oleh Azliza (2010) yang 
bertajuk Intention to leave among officers in Royal Malaysian Navy. Dalam kajian ini, terdapat 
hubungan negatif yang signifikan antara cabaran kerja dan kenaikan pangkat dalam kepuasan 




kerja dengan keinginan untuk berhenti kerja. Kajian ini dijalankan ke atas 329 anggota tentera 
laut dengan majoritinya berpangkat Liutenan. 
Faktor Ektrinsik Kepuasan Kerja 
Faktor ektrinsik merujuk kepada persekitaran kerja, penyeliaan, hubungan   interpersonal, 
status dan gaji serta keselamatan. Hasil dapatan kajian menunjukkan, terdapat hubungan yang 
signifikan di antara faktor ektrinsik dalam kepuasan kerja dengan keinginan untuk berhenti 
kerja dalam kalangan anggota polis pangkat rendah IPK Negeri Perlis. Ini bermaksud, semakin 
tinggi tahap kepuasan kerja ektrinsik seperti persekitaran kerja, penyeliaan, hubungan 
interpersonal, status dan gaji serta keselamatan maka, semakin rendah tahap keinginan untuk 
berhenti kerja dalam kalangan anggota polis pangkat rendah. Selain itu, semakin menurun 
tahap kepuasan kerja ektrinsik iaitu persekitaran kerja, penyeliaan, hubungan interpersonal, 
status dan gaji serta keselamatan maka, semakin meningkat tahap keinginan untuk berhenti 
kerja. 
 Hasil dapatan kajian ini turut di sokong oleh kajian yang dijalankan oleh Azliza (2010) 
yang mana mendapati wujudnya hubungan negatif yang signifikan di antara penyeliaan dan 
rakan sekerja terhadap keinginan untuk berhenti kerja. Seringkali diketahui mengenai politik 
pejabat yang berlaku dalam sesebuah organisasi. Tidak terkecuali dalam organisasi polis juga. 
Anggota bawahan yang pandai mengambil hati atau membodek anggota atasan akan mendapat 
markah penyeliaan yang bagus sementara anggota bawahan yang tidak mahir dalam membeli 
hati pegawai atasan dan hanya fokus untuk menyiapkan tugasan yang diberikan sering kali pula 
mendapat markah penyeliaan yang biasa-biasa sahaja. Oleh itu, keadaan ini dilihat boleh 
mempengaruhi keinginan anggota untuk berhenti kerja apabila motivasi pekerja menurun dan 
perasaan menjadi kurang gembira kerana berasa tidak berpuas hati dengan cara proses 
penyeliaan dilaksanakan oleh pihak atasan. 




Selain itu, hubungan interpersonal yang di miliki di antara penyelia dan anggota polis 
pangkat rendah juga boleh menyumbang kepada keinginan untuk berhenti kerja. Penyelia yang 
sering memberikan sokongan dan kata-kata semangat serta arahan yang jelas menyebabkan 
komunikasi berkesan berlangsung di antara dirinya dan anggota di bawahnya. Anggota polis 
pangkat rendah akan merasa lebih di hargai. Ini boleh membawa kepada rendahnya tahap 
keinginan anggota untuk berhenti kerja.  
Selain itu, hubungan interpersonal dengan rakan sekerja turut mempengaruhi keinginan 
anggota untuk berhenti kerja. Hubungan interpersonal yang buruk dan kurang mesra 
menyebabkan anggota berasa tidak yakin untuk berkomunikasi dan bekerjasama dengan rakan 
setugas. Pelaksanaan tugas akan menjadi sukar kerana wujudnya rasa tidak percaya dan iri hati. 
Lama-kelamaan, kepuasan kerja akan terganggu dan seterusnya mengakibatkan produktiviti 
menurun. Produktiviti yang menurun akan membuat anggota sentiasa mencari alasan untuk 
tidak datang ke tempat kerja dan bekerja. Akhirnya, anggota mula terfikir untuk berhenti kerja. 
Di samping itu, penerimaan gaji yang memuaskan membolehkan anggota merasa 
tenang kerana duit gaji yang diterima cukup dan mampu menyara kehidupan anggota polis 
sama ada sudah berkeluarga atau belum berkahwin. Anggota polis tidak akan merasa terbeban 
dengan keadaan ekonomi yang tidak menentu kerana masih berkeupayaan untuk menampung 
kos kehidupan melalui gaji yang diterima. Hati yang tenang dan lapang pasti akan membuatkan 
anggota merasa termotivasi untuk melaksanakan tugas dengan baik kerana apabila sampai hari 
gaji, satu jaminan untuk kelangsungan hidup sudah tersedia. Gaji secara tradisionalnya 
digunakan oleh organisasi untuk menggalakkan kepuasan kerja.  
Faktor Umum Kepuasan Kerja 
Walker dan Katz (2005) menyatakan terdapat lima kategori umum bagi faktor-faktor yang 
berkaitan dengan kepuasan kerja dalam kepolisan. Kategori-kategori tersebut ialah jenis kerja 




polis, faktor organisasi, hubungan dengan masyarakat, hubungan dengan media dan pemimpin-
pemimpin politik serta faktor peribadi atau keluarga. 
Faktor kepuasan umum dalam kepuasan kerja mempunyai hubungan yang signifikan 
terhadap keinginan untuk berhenti kerja dalam kajian ini. Secara keseluruhannya, kebanyakan 
anggota polis pangkat rendah berpuas hati dengan kepuasan kerja mereka di IPK Perlis. Hal ini 
kerana, dari segi persekitaran kerja, kebanyakan anggota mempunyai hubungan yang baik 
dengan penyelia atau pihak atasan yang menyelia kerja mereka. Sokongan dan dorongan dari 
pihak atasan telah meningkatkan motivasi mereka untuk terus berkhidmat dengan cemerlang 
sebagai seorang anggota polis. Selain itu, persekitaran kerja yang tidak begitu menekan telah 
menyebabkan mereka berpuas hati dengan kerja mereka sekarang. Pihak atasan memahami 
mereka dan setiap kali arahan kerja dikeluarkan, pihak atasan mengambil inisiatif untuk 
menjelaskan kepada mereka apa yang sepatutnya mereka lakukan. Persekitaran yang positif 
dan saling menyokong ini membantu anggota polis pangkat rendah untuk terus bekerja sebagai 
seorang polis. 
Di samping itu, dari segi kemudahan, terdapat kuarters perumahan yang disediakan 
berdekatan dengan pejabat polis. Oleh itu, anggota polis pangkat rendah tidak perlu bersusah 
payah mencari kediaman sendiri yang mungkin memakan sewa yang lebih mahal. Selain itu, 
mereka hanya perlu menunggang motorsikal untuk ke tempat kerja. Oleh itu, perbelanjaan 
mereka dapat dikurangkan. Ini adalah antara faktor yang menyumbang kepada rasa puas hati 
mereka terhadap kerja. Di samping itu, kerajaan telah pun menaikkan elaun kepada anggota 
polis termasuklah kepada anggota polis pangkat rendah. Jika dahulu, anggota polis mempunyai 
gaji yang kecil, kini pekerjaan sebagai seorang polis juga dapat menjamin kehidupan yang 
selesa buat anggota dan keluarga anggota polis. 
Seterusnya, hubungan di antara anggota polis pangkat rendah adalah baik dan 
memuaskan. Kebanyakan anggota polis mempunyai perhubungan yang rapat di antara satu 




sama lain. Mereka dapat berkongsi cerita dan masalah bersama-sama. Keadaan ini memberi 
satu suasana yang tenang dan penuh kasih sayang. Anggota berasa sangat seronok untuk datang 
ke tempat kerja. Tugas-tugas kepolisan dapat dilaksanakan dengan baik. Jika ada anggota yang 
mempunyai kecemasan yang tidak dapat dielakkan, anggota yang lain tidak mempunyai 
masalah untuk menggantikan tempatnya kerana hubungan yang baik ini. 
Selain itu, minat yang mendalam yang disimpan sejak kecil lagi untuk menjadi seorang 
anggota polis turut menyumbang kepada kepuasan kerja umum dalam kalangan anggota polis 
pangkat rendah. Apabila mereka berjaya menjadi seorang anggota polis, lahir satu rasa 
bersyukur kerana cita-cita sejak kecil sudah tercapai. Seperti bayangan semasa kecil mengenai 
pekerjaan sebagai seorang anggota polis, mereka akhirnya dapat menjalankan tugas-tugas 
tersebut seperti menangkap penjahat, mengejar penjahat dan sebagainya. Ini memberi satu rasa 




Kajian ini memberi fokus kepada dua pemboleh ubah iaitu kepuasan kerja dan keinginan untuk 
berhenti kerja dalam kalangan anggota pangkat rendah IPK Perlis. Secara keseluruhannya, 
kajian ini telah berjaya menjawab objektif kajian dari segi hubungan,pemboleh ubah yang 
dikaji dengan jelas. Dapatan kajian memperlihatkan bahawa dimensi dalam kepuasan kerja 
iaitu kepuasan kerja intrinsik, ektrinsik, dan umum mempunyai hubungan negatif yang 
signifikan ke atas keinginan untuk berhenti kerja.  
Kajian ini dapat meningkatkan kesedaran kepada pihak organisasi untuk sentiasa 
memberi sokongan dan semangat kepada anggota polis pangkat rendah. Sokongan dan 
semangat yang diberikan menjadi satu bentuk penghargaan yang memberi nilai tambah kepada 
kepuasan kerja anggota dan seterusnya menambah nilai produktiviti tugas yang akhirnya 
meninggikan lagi standard perkhidmatan PDRM di mata masyarakat. 




Selain itu, kajian ini juga boleh memberi maklumat kepada Bahagian Agama dan 
Kaunseling (BAKA) PDRM untuk merangka dan mengelola program atau latihan yang 
bersesuaian agar kepuasan kerja anggota dapat terus dipertingkatkan dengan harapan 
melahirkan modal insan yang mapan, cemerlang, proaktif, berkualiti tinggi, dan menjadi 
aspirasi kepada anggota-anggota PDRM yang lain. 
Kajian yang dijalankan hanya tertumpu kepada anggota polis pangkat rendah. 
Kajian boleh diperluaskan lagi dengan membesarkan skop kajian ke atas anggota atasan 
pula. Dengan ini satu kajian perbandingan dapat dilaksanakan dan boleh memberi banyak 
maklumat kepada PDRM.  
Selain itu, kajian ini telah menggunakan pembolehubah keinginan untuk berhenti 
kerja sebagai salah satu pemboleh ubah. Keinginan untuk berhenti kerja adalah satu aspek 
yang penting dan perlu diberi penekanan dalam organisasi kepolisan kerana ianya boleh 
meramal tingkah laku berhenti kerja sebenar. Hal ini kerana, jika semakin ramai anggota 
polis mempunyai keinginan untuk berhenti kerja maka ianya boleh mengancam 
keselamatan negara dan menjejaskan kepercayaan masyarakat awam terhadap tahap 
keselamatan dalam negara. Oleh itu, bagi memperjelaskan lagi pembolehubah keinginan 
untuk berhenti kerja dalam kalangan anggota polis, kajian seterusnya diharapkan dapat 
menggunakan pembolehubah yang pelbagai bagi mencari pembolehubah lain lagi yang 
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